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In Nederland lijkt weinig verschil van mening te bestaan over de tendens tot decentralisatie in het 
systeem van arbeidsverhoudingen in de afgelopen tien jaar. In het algemeen wordt daarmee een 
veranderingsproces  aangegeven  naar minder  sturende macht  van  de  hogere niveaus  van het 
stelsel.  De  vraag  is  echter  in  welke  mate  en  op  welke  wijze  decentralisatie  tot  uitdrukking  is 
gekomen.  Decentralisatie  is  immers  een  relatief  begrip;  zelden  is  sprake  van  een  eenduidige 
beweging.  Meestal  is  een  constatering  van  decentralisatie  gebaseerd  op  een  verkenning  van 
verschillende aspecten en ontwikkelingen. 
In eerste instantie kan decentralisatie worden gezien als een proces van vormgeving. Het gaat dan 
om een verschuiving van verantwoordelijkheden naar organisatorisch lagere eenheden met een 
kleiner bereik van personen. Centrale regelingen kunnen blijven bestaan doch verliezen dan relatief 
aan bindende kracht. Ten tweede kan, hoewel niet noodzakelijk, een grotere differentiatie in de 
arbeidsvoorwaarden worden gezien als een teken van grotere decentralisatie. 
Decentralisatie  kan  vervolgens  worden  omschreven  als  het  (doen)  overlaten  en  het  (doen) 
toekennen van bevoegdheden en verantwoordelijkheden van een hoger orgaan aan een lager 
orgaan waarbij als resultaat wordt beoogd voor een toenemend aantal personen een eigen beleid 
mogelijk te maken en verscheidenheid van beleid dus nadrukkelijk wordt aanvaard. 
 
In  dit  artikel  gaat  het  om  de  veranderingen  in  de  Nederlandse  (particuliere) 
arbeidsvoorwaardenvorming  in  de  jaren  tachtig.  Gezocht  wordt  naar  aanwijzingen  voor 
decentralisatie. Dit gebeurt door een studie van de neerslag van veranderingen in instituties, ofwel 
in  normen,  regels  en  structuren  (Nagelkerke,  1992,  200;  223),  op  het  gebied  van  de 
arbeidsvoorwaardenvorming  en  van  de  vraag  of  daarbij  de  term  decentralisatie  een  adequate 
beoordeling is? 
Voor de veranderingen in de normen wordt gekeken naar de beleidsverantwoordelijkheid voor de 
arbeidsvoorwaardenvorming,  naar  de  loonpolitieke  uitgangspunten  en  naar  de  criteria  die  de 
veranderingen in de arbeidsvoorwaarden bepalen (par. 2). Bij de regels gaat het vooral om de 
feitelijke afspraken. Hier zijn vooral de structuur en de inhoud van de cao van belang (par. 3). Ten 
slotte zijn voor het traceren van structurele veranderingen zowel veranderingen van wet en beleid 
als verschuivingen binnen overlegkaders en afstemmingsstructuren van betekenis (par. 4). 
 
2. Decentralisatie en normatieve verschuivingen 
 
Terugkijkend, blijkt dat de loonvorming in de jaren zeventig zich moeilijk kon ontworstelen aan de 
centralistische traditie van de voorgaande jaren. Weliswaar was er de „vrijere‟ Loonwet en waren de 
vakbonden meer gespitst op de eigen beleidsmogelijkheden, maar de overheid greep vaak in en in 
vakbondskringen bestond een tamelijk strikte interne coördinatie. Tegen het eind van de jaren 
zeventig  was  de  overheid  bovendien  reeds  ver  gevorderd  met  de  opbouw  van  een  integraal 
inkomenspolitiek instrumentarium. Het is dan ook opmerkelijk hoe snel de opvattingen hierover in 
de beginjaren tachtig konden veranderen. 
 
De beleidsverantwoordelijkheid 
Het  Stichtingsakkoord  1982  is  een  markeringspunt  in  de  arbeidsvoorwaardenvorming.  Na 
jarenlange  overheidsbemoeienis  komt  de  primaire  verantwoordelijkheid  voor  de  particuliere 
loonvorming nu definitief bij de partijen te liggen. 
Toch is er bij alle partijen tweeslachtigheid zowel over de „overheidsrol‟ als over de aard van het „centraal  overleg‟.  De  overheid  moet  zich  terugtrekken  maar  elk  jaar  leggen  werkgevers  en 
werknemers ieder een pakketje verlangens op haar stoep. Zelf tikt de overheid, meer pragmatisch 
dan principieel, voortdurend vermanend op het raam van de loonvorming. 
Het landelijk overleg wordt door werkgevers gezien als een belangrijk kader voor communicatie 
maar het moet geen centrale normen voorschrijven. Deze gaan al snel fungeren als bodem en 
doen geen recht aan specifieke bedrijfs(tak)ontwikkelingen. De overheid wil, om overzicht en greep 
te houden op de decentrale uitkomsten, graag komen tot duidelijke afspraken met de centrale 
organisaties (vgl. het voorstel voor een „sociaal convenant‟ in 1986). Binnen de vakbeweging zijn de 
afspraken van het landelijk overleg erg belangrijk mede omdat daarop intern vaak met geven en 
nemen is ingespeeld. De behoefte aan minder strakke regels neemt in bondskringen na 1985 
echter steeds meer toe. Zo wordt de interne coördinatie meestal nog slechts als een belangrijke 
intentie geformuleerd terwijl vooral de eigen verantwoordelijkheid én wensen van de bonden nadruk 
krijgen. Dit voert naar een geringere betekenis van het landelijke overleg tussen de centrales. 
Overigens verdwijnt het dilemma, bondsvrijheid tegen de achtergrond van een solidair kader (FNV, 
1987), zeker niet. 
 
De loonpolitieke uitgangspunten 
Een  belangrijk  normatief  punt  is  de  overeenstemming  over  de  algemene  norm  werk  boven 
inkomen. Bij alle meningsverschillen tussen partijen wordt dit principe telkens herbevestigd. Het 
economisch  herstel  en  de  vermindering  van  de  werkloosheid  na  1985  leiden  slechts  tot  een 
nuancering. Het gaat nu om het koesteren van dit herstel door voortgezette loonmatiging en de 
aanpak van de werkloosheid van bepaalde categorieën. 
Ook  hier  bestaan  accentverschillen.  Voor  werkgevers  zijn  marktkrachten  niet  of  nauwelijks  te 
beïnvloeden. Zij pleiten daarom voortdurend voor loonkostenmatiging die de rendementen, de groei 
en  uiteindelijk  ook  de  werkgelegenheid  kan  verbeteren.  De  vakbeweging  ziet  meer 
regelmogelijkheden en legt een relatie tussen loonmatiging en werkgelegenheidseisen. Ruimte 
voor loonsverbeteringen moet vooral in werkgelegenheid worden omgezet. Als de economie begint 
aan  te  trekken  en  duidelijk  wordt  dat  de  arbeidstijdverkorting  nauwelijks  herbezetting  heeft 
opgeleverd, wordt een groter deel van de „loonruimte‟ opgeëist. De zorg voor de werkgelegenheid 
blijft  maar  wordt  verbonden  met  het  verlangen  naar  een  parallelle  inkomensontwikkeling  voor 
categorieën werknemers en speciale bescherming voor de zwaksten in de samenleving. In feite 
wordt  daarmee  ingezet  op  een  tamelijk  strak  loonsysteem  dat  haaks  staat  op  een  specifieke 
invulling van de arbeidsvoorwaarden. 
De overheid kiest in loonzaken voor de lijn van werkgevers. Tegelijk sympathiseert zij met de 
arbeidsmarktargumenten  van  de  vakbeweging.  Economisch  domineert  in  overheidskringen  het 
neoklassieke  denken.  Loonsomstijgingen  beperken  veelal  de  economische  groei  en  de 
werkgelegenheid; loon en werk rivaliseren. De marktconformiteit wordt scherp aangezet. In de 
Miljoenennota‟s staat een vergroting van het macro-economische winstaandeel voorop evenals een 
drastische  verkleining  van  de  collectieve  sector,  deregulering,  bevriezing  van  de 
aanpassingsmechanismen  en  een  halt aan  de  inkrimping  van  de  loonstructuur.  Het gebrekkig 
functioneren  van  de  arbeidsmarkt  maakt  verkleining  van  de  inkomensverschillen  niet  langer 
wenselijk (Miljoenennota 1982, 41). 
 
De criteria 
Behalve schaarsteverhoudingen gelden voor werkgevers de financieel-economische posities van 
bedrijfstak en onderneming als belangrijke criteria voor loonveranderingen. Maatwerk vormt daarbij 
een sleutelbegrip. Werkgevers wensen zich vooral door micro-economische cijfers te laten leiden. 
Hun enige macro-economische fixatie ligt in de jaren tachtig op ombuigingen in de collectieve 
sector, waardoor ook meer loonruimte kan ontstaan. Als vakbondscriteria voor vaststelling van de 
arbeidsvoorwaarden fungeren de (macro-economische) stijging van de arbeidsproduktiviteit en de 
ontwikkeling  van  de  werkgelegenheid.  Het  eerste  punt  is  geen  geschikt  uitgangspunt  voor decentralisatie van het overleg. Het tweede kan evenwel worden bezien naar ver schillen per sector 
en naar doelgroepen. De overheid, ten slotte, wil de verbetering van de arbeidsvoorwaarden laten 
achterblijven bij de loonruimte, mede met het oog op de consequenties voor de collectieve sector. 
Zij is geporteerd voor invulling van de loonruimte met werkgelegenheidsmaatregelen terwijl ook met 
schaarsteverhoudingen rekening moet worden gehouden. 
 
Enkele conclusies 
Een eerste conclusie is dat er vanaf eind jaren zeventig een brede consensus is ontstaan over de 
(collectieve) zorg voor de werkgelegenheid. Loon en werk worden in het overleg (weer) expliciet 
aan elkaar gekoppeld, maken institutioneel contact. De partijen stemmen overeen in hun nadruk op 
loonmatiging  als  instrument.  Toch  spoort  bij  de  vakbeweging  de  aanvaarding  van  het 
markteconomisch denken moeilijk met haar regulatieve inslag. 
In de tweede plaats wordt decentralisatie vaak als wenselijk gezien voor collectieve afspraken over 
loon en werk. Een belangrijk onderdeel hierbij is dan een verminderde invloed van de overheid op 
de arbeidsvoorwaardenvorming. 
Een derde conclusie is dat deze decentralisatie niet principieel verankerd lijkt binnen het denken 
van partijen. De overheid is pragmatisch ingesteld op de macro-economische situatie inclusief haar 
eigen boekhouding en wensen. De werkgevers ondersteunen de decentralisatiegedachte met de 
meeste overtuiging maar ook zij stemmen zonodig op elkaar af en stellen eisen aan de politiek. 
Tenslotte,  de  vakbeweging  aarzelt  het  meest  want  haar  maatschappelijke  wensen  blijven  om 
centrale kaders en beleid vragen. 
 
3. Decentralisatie en regulatieve verschuivingen 
 
Om decentralisatie in de sfeer van de regelgeving tussen partijen terug te vinden, kijken we naar 
ontwikkelingen  rond  de  cao.  Allereerst  naar  eventuele  verschuivingen  tussen  bedrijfstakcao‟s 
(b-cao‟s)  en  ondernemingscao‟s  (o-cao‟s)  en  de  aantallen  daarbij  betrokken  werknemers.  Ten 
tweede naar een mogelijke tendens naar meer raam- en minimumcao‟s op bedrijfstaksniveau en de 
betekenis  van  differentiatie  daarbij.  Tenslotte  wordt  bezien  of  er  nog  andere  signalen  zijn  op 
cao-gebied voor (de)centralisatie. 
 
Bedrijfstakcao’s en ondernemingscao’s 
Het werkingsgebied van de cao, waaronder de algemeen verbindend verklaringen 
(avv), heeft vanaf begin jaren zeventig een gestage toename te zien gegeven. In 
1974 vallen circa 2.3 miljoen werknemers onder een cao, in 1989 bedraagt dit 
aantal  bijna  3.3  miljoen,  ongeveer  80%  van  het  totaal  aantal  werknemers  in 
loondienst in de markt- en g&g-sector (DCA-B 1989, 11). 
Tussen 1982 en 1990 is zowel het aantal ondernemingscao‟s (16.0%) als het 
aantal bedrijfstakcontracten toegenomen (10.6%). Stijgingen van meer dan 40% 
van het aantal o-cao‟s doen zich voor bij bedrijfsklassen openbaar nut, handel, 
horeca en reparatie en bij de overige dienstverlening. In de laatste is overigens 
ook de groep b-cao‟s behoorlijk gestegen. Verder zijn er nogal wat verschillen 
tussen (en binnen) bedrijfsklassen. Drie groepen vallen op. Een eerste waarin 
o-cao‟s  toenemen  en  b-cao‟s  afnemen,  gedomineerd  door  de  industrie.  Een 
tweede  met  zowel  meer  o-cao‟s  als  b-cao‟s,  waar  de  overige  dienstverlening 
uitschiet met stijgingen van 33 o-cao‟s en 14 b-cao‟s. Ten slotte gaat in de bouw 
een afname van o-cao‟s vergezeld van meer b-cao‟s. 
Deze gegevens zijn evenwel te kaal voor conclusies over decentralisatie. Het is 
mogelijk  dat  verschuivingen  in  cao‟s  weinig  kwantitatieve  effecten  met  zich 
meebrengen.  Daarom moet ook het bereik,  het aantal  betrokken  werknemers, 
worden bekeken. Dan blijkt dat in genoemde periode het aantal werknemers onder een  o-cao  met  45.7%  (189.100  werknemers)  is  toegenomen,  bij  de 
b-overeenkomsten is de stijging 15.5% (368.600 werknemers). De toename bij de 
o-cao‟s komt per saldo bijna voor 100% voor rekening van (nieuwe) cao-vorming 
waarbij het jaar 1988 overigens voor méér dan 70% van deze toename tekent 
(privatisering PTT). Bij de b-cao‟s is de bereikstoename voor ruim tweederde door 
cao-mutaties veroorzaakt. 
 
Uit  het  voorgaande  kan  grosso  modo  een  beeld  van  decentralisatie  worden 
afgeleid. Dit globale beeld kan wellicht worden aangescherpt door een focus op 
een  meer  recent  tijdvak.  In  tabel  1  zijn  voor  de  periode  1986-1990  de 
bereiksveranderingen  in  samenhang  met  werkgelegenheidsmutaties 
weergegeven. 
 
Tabel 1. Mutaties werknemersbereik cao’s, werkzame personen (banen van 
werknemers), 1986-1990, in percenten, naar bedrijfsklasse 
───────────────────────────────────────────────────────── 
 
SBI             Cao-bereik    Werkzame 
(code)        o-cao‟s   b-cao‟s   personen 
───────────────────────────────────────────────────────── 
 
Landbouw & Visserij (0)    0    +1.9    +15.1 
Delfstoffenwinning (1)   -4.6    -16.6    0 
Industrie (2/3)         -0.6    +4.8    +5.8 
Openbare Nuts. (4)     +515    -100    -4.3 
Bouw & Installatie (5)      -4    +1.3    +7.2 
Handel/Horeca/Repar. (6)   +25.4    +39.7    +20.9 
Transport& opslag (7)   +155    +24.7    +10.6 
Bank-, verzekeringen. 
& zakelijke dienstverl. (8)   +45.0    +97.5    +17.7 
Overige diensten (9)     +67.2    +14.5    +5.8 
 
──────────────────────────────────────────────────────── 
Samengesteld uit DCA-bevindingen en CBS, Sociale Maandstatistiek 91/8. 
 
Bij tabel 1 kan een aantal opmerkingen worden geplaatst. 
In  de  eerste  plaats  blijkt  dat  binnen  de  cao-gebieden  waar  relatief  veel 
werkgelegenheidsgroei optreedt (>15%: SBI-0, 6 en 8), de positieve uitslagen voor 
b-cao‟s  die  van  de  o-cao‟s  overtreffen.  Dit  relativeert  aldus  de 
decentralisatietendens. Ten tweede heeft in de transportsector (SBI-7), waar de 
decentralisatie naar aantallen werknemers buiten kijf staat, vooral een incidentele 
verandering voor de relatief grote sprong gezorgd. Wanneer dit niet het geval was 
geweest, zou het bereik van b-cao‟s in deze sector relatief groter zijn geweest. Ten 
derde is in bepaalde gevallen (SB-7 en 9) sprake van stijgingen van het bereik van 
beide soorten contracten waardoor een beweging bij de ene soort niet ten koste 
hoeft te zijn gegaan van de andere soort cao. Ten vierde wint, in tegenstelling tot 
een suggestie van de DCA, ook het collectieve stelsel aan betekenis. Immers de 
toename van het aantal mensen onder een cao overtreft ruim tweemaal de groei 
van de werkzame bevolking. De DCA stelt dat het aantal werknemers dat niet 
onder een cao valt tussen 1986 en 1990 is gestegen van circa 15% naar 28% 
(DCA-B 1986, 1987 en 1990). In absolute zin stijgt in die periode het bereik van cao‟s  echter  met  637.400,  in  percenten  23,5.  Alleen  wanneer  de 
werkgelegenheidsgroei daar flink bovenuit is gegaan, kan de vaststelling van het 
DCA juist zijn. Dat is echter niet het geval. De werkgelegenheid nam toe met 
10,2% (CBS 91/8, 19-21). 
Verder blijkt dat in traditionele vakbondssectoren als de industrie (SB-2/3) en de 
bouw (SB-5), de groei van de werkgelegenheid groter is geweest dan de stijging 
van het aantal werknemers onder een cao. In deze sectoren is derhalve sprake 
van een relatieve afname van de betekenis van de cao. In de industrie is overigens 
tussen  1986  en  1990  het  decentraliserende  effect  van  een  toename  van  de 
o-cao‟s en een daling van b-cao‟s gecorrigeerd door een herstel van het bereik 
van de b-cao‟s, een bereik dat tussen 1982 en 1986 sterk was gedaald. 
In de sterk groeiende, gemiddeld minder vakbondsleden tellende, bedrijfklassen 
(SB-6 en 8) is daarentegen de groei van cao-ers groter geweest dan de toename 
van de werkgelegenheid. In deze bedrijfsklassen zijn in toenemende mate (kleine) 
deeltijdwerkers onder een cao gebracht. Het belang van de cao wordt door deze 
ontwikkelingen  groter.  Voorts  bestaan  er  ook  binnen  bedrijfsklassen  flinke 
verschillen.  In  de  bedrijfsklassen  6  en  8  bijvoorbeeld  kennen  groeiers  als  de 
groothandel en de de zakelijke dienstverlening rond de jaren negentig nog een 
percentage niet-cao-ers van rond de 60. Wel is het zo dat in de klasse handel 
duidelijk de b-cao met invulmogelijkheden (zie hierna) de groeier is. 
 
Samengevat, er is een beduidende toename van het aantal ondernemingscao‟s in 
de periode 1982-1990, ook in verhouding tot de toename van b-cao‟s. Houden we 
rekening  met  de  betrokken  werknemers,  dan  is  er  slechts  een  zeer  beperkte 
decentralisatie.  Naar  bedrijfsklasse  springt  de  transportsector  eruit  waar  het 
decentralisatie betreft. Hier is het echter vooral een incidentele gebeurtenis die een 
mogelijk trendmatige ontwikkeling vertekent. De kwantitatieve analyse laat slechts 
de conclusie van een lichte decentralisatie-tendens toe. 
 
Bedrijfstakcao’s, loonbepalingen en differentiatie 
De  meer  kwalitatieve  vraag  naar  een  veranderend  karakter  van  de 
bedrijfstakcao‟s, in de zin van een toename van raam- en minimumcao‟s ten koste 
van  standaardcao‟s,  is  lastig  te  beantwoorden.  Standaardcao‟s  staan  geen 
aanvullende onderhandelingen toe. Raamcao‟s definiëren de grenzen waartussen 
invulling mag worden gegeven door partijen op lager niveau terwijl minimumcao‟s 
slechts  een  onderkant,  een  „vensterbank‟,  aangeven.  Minimum-plus-cao‟s  zijn 
hetzelfde als raamcao‟s, zij grenzen ook naar boven af. De teksten van cao‟s 
geven weinig houvast op dit punt. Bovendien zijn er raam- en minimumcao‟s met 
bepaalde standaardbepalingen zoals over de lonen en standaardcao‟s met ruimte 
voor vrije invulling van andere zaken (DCA-VBC, 25). Men kan zich daarom in 
eerste aanleg met de DCA beter beperken tot het karakter van loonbepalingen. 
Verder  kan  optredende  differentiatie  van  belang  zijn  voor  (de)centralisatie.  Dit 
geldt, ten slotte, ook voor de toename van cao-thema‟s. 
 
Eind  1988  hadden  de  „loonbepalingen‟  van  71  van  de  147  door  de  DCA 
onderzochte  cao‟s (bestaande  uit  58 o-cao‟s en  89  b-cao‟s)  een minimum-  of 
minimum-plus  karakter  (DCA-VBC,  30/31).  Het  gaat  hier  voornamelijk  om 
bedrijfstakcao‟s,  namelijk  58  cao‟s  met  bijna  1.6  miljoen  werknemers.  De 
ondernemingscao‟s  kennen  logischerwijs  overwegend  gestandaardiseerde 
beloningsverhoudingen  omdat  daarmee  direct  op  ondernemingsspecifieke 
condities kan worden aangesloten (42 cao‟s met bijna 178.000 werknemers). De DCA vermoedt dat het aantal in- en aanvulbare loonbepalingen in de jaren tachtig 
is toegenomen (vgl. ook MSW 1990, 86). 
 
Een ander punt is dat in de meeste industriële cao‟s de loonbepalingen, vanwege 
het grote aantal o-cao‟s binnen de sector, een standaardkarakter hebben. In de 
bedrijfsklasse  handel  daarentegen  zijn  de  loonbepalingen  vooral  minimum  of 
minimum-plus  van  aard.  Ook  de  klasse  banken,  verzekeringen  en  zakelijke 
dienstverlening kent relatief veel raamcao‟s. Als we dan bedenken dat onder meer 
in deze branches het aantal betrokken werknemers onder een cao relatief sterk is 
toegenomen  in  de  jaren  tachtig,  dan  spreekt  hieruit  per  saldo  een  decentrale 
ontwikkeling van de collectieve onderhandelingen. 
 
Uit  onderzoek  naar  „differentiatie‟  van  lonen  en  arbeidsduur,  tezamen  de 
loonkosten genoemd, tussen 1983 en 1987 komt naar voren dat slechts in een 
beperkt aantal b-cao‟s nieuwe afspraken zijn gemaakt die keuzemogelijkheden 
creëren op ondernemingsniveau (DCA-A 1986, 73-87). Ze blijven vooral beperkt 
tot  de  omvang en  de  vorm  van arbeidsduurverkorting. Wel blijkt  de mate  van 
differentiatie  tussen  groepen  werknemers  binnen  ondernemingen  te  zijn 
toegenomen. Ook hier gaat het met name om de invulling van arbeidstijdverkorting 
tegen  de  achtergrond  van  verschillen  in  werkzaamheden,  arbeidscontract  en 
(schaarste)posities op de arbeidsmarkt. Juist deze omstandigheden vragen vaak 
om  een  toespitsing  van  middelen  naar  ondernemingsniveau.  Of  er  ook 
onderhandelingen aan te pas komen, is echter niet duidelijk. 
 
Er kan worden gesteld dat in de periode 1983-1987 voor zover de differentiatie van 
de  arbeidsvoorwaarden  betreft  slechts  schoorvoetende  decentralisering  te 
ontdekken is. Differentiatie lijkt meer te wijzen op grote verschillen tussen cao‟s 
dan een aanwijzing te zijn voor verschuiving van onderhandelingsniveaus.  
Afspraken over „variabele beloning‟, met name vormen van prestatietoeslagen, zijn 
eind 1988 in ongeveer 31% van de cao‟s te vinden (DCA-VBC). In het beeld van 
decentralisatie  is  van  belang  dat  tot  1988  prestatiebeloning  is  toegenomen 
alsmede dat in toenemende mate „nieuwe‟ bepalingen rond variabele beloning zijn 
opgekomen waarvan het plausibel is dat ze op een lager niveau dan waar ze zijn 
afgesproken, concreet moeten worden gemaakt. Een ondersteuning hiervan geeft 
de stijging tussen 1984 en 1988 van afspraken „los van de loonschalen‟ waardoor 
werkgevers  in  hun  beloningsbeleid  flexibel  kunnen  reageren  op  voor  hen 
specifieke omstandigheden (MSW, 1990 86). Anderzijds zijn er voor de jaren 1989 
en  1990  nauwelijks  nieuwe  afspraken  over  prestatiegebonden  variabele 
beloningen  gemaakt  terwijl  een  studie  van  de  LTD  aangeeft  dat  de  feitelijke 
toepassing  van  prestatiebeloning  beduidend  minder  is  dan  het  aantal 
cao-afspraken daaromtrent (in 17% van de onderzochte bedrijven versus 33% van 
de  onderzochte  contracten;  LTD-TPN,  8;  DCA-VBC,  52/53).  Haaks  op  een 
DCA-bevinding  staat  de  algemene  conclusie  van  de  LTD  dat  de  mate  van 
toepassing van prestatiebeloning in 1989 niet significant is veranderd ten opzichte 
van 1985 (LTD-TPN, 17). Interessant is voorts de vaststelling dat in veel bedrijven 
zonder prestatiebeloning (en winstdeling) de arbeidsprestaties, inspanningen en 
functioneren toch op een bijzondere manier worden beloond. Dit gebeurt veelal op 
een  individuele,  incidentele  of  ‟subjectieve‟  manier‟  (Idem).  Hier  lijkt  duidelijk 
sprake van een al langer bestaand (decentraal) verschijnsel dat op zich geen 
verdere tendens aangeeft. 
 Een andere ontwikkeling in de jaren tachtig is dat de inhoud van de cao naar 
„thema‟s‟  sterk  is  uitgebreid.  Oude  onderwerpen  zijn  vaak  in  een  nieuw  jasje 
gestoken en breder uitgewerkt, nieuwe zijn opgekomen. Technologie, flexibele 
arbeidsrelaties,  positieve  actie,  arbeidstijdverkorting  in  vele  variaties,  sociale 
fondsen, werving en selectie, allerlei scholingsmaatregelen, deeltijdarbeid, milieu 
en maatregelen ter vermindering van arbeidsongeschiktheid en ziekteverzuim, het 
zijn allemaal zaken die in de laatste vijf à tien jaar op de agenda zijn gekomen van 
de collectieve onderhandelingen.  
De vraag is in hoeverre deze nieuwe thema‟s uitdrukking geven aan de trend van 
decentralisatie.  Ik  beperk  me  hier  echter  tot  scholings-  en 
werkgelegenheidsmaatregelen  (sw).  Daarbij  blijven  helaas  andere  indicatieve 
cao-ontwikkelingen onderbelicht. Zo heeft bijvoorbeeld een zeer sterke stijging van 
milieu-afspraken in cao‟s plaatsgevonden, van circa 5% van de cao‟s in 1989 naar 
ruim 30% in 1990. Niet aan de orde komen bijvoorbeeld ook de sterke toename 
van emancipatie-afspraken evenals een contra-indicatie voor decentralisatie als 
de  zeer  beperkte  concretisering  in  bedrijven  van  „inhoudelijke‟ 
technologie-afspraken (zie Nagelkerke, 1992, 249 en 331). 
Er bestaat in de praktijk een flinke variatie aan sw-afspraken waarbij de feitelijke 
toepassing vaak om (nader) ondernemingsoverleg vraagt. Tussen 1985 en 1990 is 
het  aantal  sw-maatregelen  in  cao‟s  sterk  gestegen.  In  1989  kwamen  in  een 
steekproef van 161 cao‟s nog 209 sw-maatregelen voor, in 1990 was het aantal 
regelingen „voor de goede doelen‟ opgelopen naar 290. In 1985 was voor ruim 
40%  van  de  werknemers  vallend  onder  een  cao  minimaal  één  sw-maatregel 
overeengekomen, in 1989 kunnen we een percentage noteren van over de 80. De 
o-cao‟s scoren daarbij circa 10 procentpunten hoger dan b-cao‟s waarbij de laatste 
relatief vaker meer dan één sw-afspraak kennen. Naar soorten sw-maatregelen 
zijn  het  vooral  de  algemene  scholingsafspraken  die  opvallend  zijn  gestegen. 
Belangrijk is verder dat plannen voor behoud of uitbreiding van werkgelegenheid 
op  een groeiend  aantal werknemers  betrekking hebben (DCA-B  1990, 33/34). 
Arbeidspools en arbeidsbemiddelingsprojecten komen in cao-verband nog slechts 
moeizaam van de grond. Wel worden soms zulke sw-maatregelen in breder, vaak 
regionaal en tripartiete verband opgezet maar deze worden dan meestal in een 
soort convenant vastgelegd. 
De conclusie is dat ondanks het feit dat over diverse nieuwe onderwerpen ook 
branchegewijs regels kunnen worden opgesteld, de toename van aantal, variteit 
en  aard  van  (nieuwe)  onderhandelingspunten  vaker  tot  overlegsituaties  op 
ondernemingsniveau  (zullen)  leiden.  Men  mag  bovendien  aannemen  dat  het 
weinig zin heeft om zaken af te spreken die geen kans maken gerealiseerd te 
worden in de ondernemingen. 
 
Enige andere ontwikkelingen 
In  de  overgangssfeer  tussen  publiek  en  privaat  zit  het  „andere‟  deel  van 
bedrijfsklasse  9,  de  g&g-sector.  In  1986  is  voor  deze  branche  de  Wet 
arbeidsvoorwaardenontwikkeling  gepremieerde  en  gesubsidieerde  sector 
(WAGGS) ingesteld die gericht is op vrijheid van onderhandelingen in combinatie 
met kostenbeheersing van de voorzieningen. Dit gebeurt op basis van een door de 
overheid  vastgestelde  ruimte,  het  „Ruimtebesluit‟,  waarbinnen  men  tot 
afsprakenpakketten kan komen. Men is momenteel echter bezig de WAGGS als 
het ware te laten leeglopen doordat steeds meer budgetteringsovereenkomsten 
worden  afgesloten  met  de  vakdepartementen.  Daarbij  is  een  gedifferentieerde 
loonruimte ingebouwd die nader op decentraal niveau kan worden besteed. Het jaar  1994  is  voorzien  als  het  eerste  WAGG-loze  jaar.  In  vergelijkbare  zin  is 
momenteel een proces van decentralisatie gaande in de overheidssector. 
Er zijn voorts regelmatig „wilde‟ bewegingen. Zo kan men de fel actievoerende 
groep Verzorgenden en Verplegenden in Opstand, de VVIO inmiddels omgedoopt 
tot Nu „91, zien als groep werknemers die de materiële belangenbehartiging in 
eigen hand heeft genomen. Een ander voorbeeld is de strijd die de sjorders in de 
zomer van 1991 vooral tegen de eigen bond voerden voor een eigen cao. 
Dat decentralisatie langzaam gaat en een genuanceerd proces is, wordt duidelijk 
uit twee andere ontwikkelingen. Ten eerste uit de rol van de ondernemingsraden in 
de  arbeidsvoorwaardenvorming  waarover  sinds  1985  door  een  artikel  van  de 
toenmalige CDA-fractievoorzitter De Vries een roerige discussie is ontstaan. Uit 
studie blijkt  dat  de OR  in  de  praktijk  weinig (circa 6%)  bij  de  vaststelling  van 
primaire arbeidsvoorwaarden is betrokken en dat dergelijke regelingen tot 1988 
slechts  licht  ten  nadele  zijn  gekomen  van  b-cao‟s,  concerncao‟s  of 
COR-regelingen (Huiskamp en Risseeuw, 1989). 
Ten slotte blijkt in sommige bedrijfstakken door de concurrentie juist de wens te 
leven (weer) b-cao‟s af te sluiten. Dit wordt bijvoorbeeld voorgesteld door een 
aantal  Rotterdamse  havenbedrijven  die  gebukt  blijken  te  gaan  onder  de 
concurrentie  van  Vlissingen.  Een  vergelijkbare  kwestie  speelt  binnen  de 
audiovisuele sector van de omroepen. Wel streeft men in deze gevallen naar een 
cao  die  vooral  de  looninkomens  standaardiseert  maar  hiervoor  op  andere 
gebieden een gedifferentieerde compensatie biedt. 
 
Enkele conclusies 
Uit de feitelijke arbeidsvoorwaardenvorming in de jaren tachtig blijkt een lichte 
tendens naar decentralisatie. Deze trend is het resultaat van verschillende soms 
tegendraadse  bewegingen  op  verschillende  niveaus  van  onderhandeling  en 
overleg. De constatering van decentralisatie kan kwantitatief worden opgehangen 
aan een toename van het aantal o-cao‟s, een meer beperkte toename van het 
bereik  van  dergelijke  contracten  en  een  stijging  van  het  aantal  raam-  en 
minimumcao‟s. Het gewicht hiervan wordt gedempt door de vaststelling dat sterke 
stijgingen vaak geconcentreerd zijn in gebieden waar relatief lage startposities 
bestonden,  enkele  incidentele  gebeurtenissen  een  relatief  groot  effect  hebben 
gesorteerd  en  in  bepaalde  sectoren,  waaronder  sommige  met  sterke 
werkgelegenheidsgroei, het bedrijfstakoverleg juist relatief meer betekenis heeft 
gekregen. Echter in dat laatste geval geldt dan weer vaak dat de b-cao‟s vooral 
een minimum-plus karakter hebben. 
Een tweede conclusie is dat decentralisatie minder op de lonen en meer op de 
andere arbeidsvoorwaarden betrekking heeft. Vaak blijft het klassieke motief van 
ordening van de arbeidsmarkt uit concurrentie-overwegingen een relatief sterke 
drijfveer voor loonbepaling per bedrijfstak. Diverse „nieuwe‟ arbeidsvoorwaarden 
lenen zich echter goed voor differentiatie naar ondernemingen. Hiervan is niet 
alleen de omvang maar ook het assortiment toegenomen. 
In  de  derde  plaats  neemt  regelgeving  via  de  cao  toe.  Niet  alleen  stijgt  het 
cao-bereik sneller dan de werkgelegenheid en komen er meer cao-onderwerpen, 
de gevestigde partijen zijn vaak ook gespitst op blijvende betrokkenheid bij de 
onderhandelingen.  Zo  komt  bijvoorbeeld  de  OR  op  het  gebied  van  de 
arbeidsvoorwaarden nog nauwelijks aan bod. 
 
4. Decentralisatie en structurele verschuivingen 
 Men  kan  zich  afvragen  of  er  in  de  jaren  tachtig  ook  sprake  is  geweest  van 
structurele veranderingen in het stelsel van arbeidsvoorwaardenvorming. Het is bij 
decentralisatie aannemelijk dat zowel  „oude‟ structuren op hogere niveaus zijn 
verdwenen  of  aangepast  als  dat  nieuwe  vormen  voor  decentrale 
onderhandelingen zijn ontstaan. Om hier zicht op te krijgen wordt hierna ingegaan 
op mogelijke veranderingen die hebben plaatsgevonden in de wettelijke kaders en 
in de contactvormen van partijen. Tenslotte wordt gezocht naar indicaties binnen 
de partijen zelf die verwijzen naar een grotere nadruk op lagere organen. 
 
Wettelijke veranderingen 
De herziening in 1987 van de Wet op de Loonvorming bindt overheidsingrijpen 
aan een zwaardere conditie. Het moet gaan om het optreden van een plotselinge 
„noodsituatie‟  van  de  nationale  economie  door  één  of  meer  schoksgewijze 
optredende  externe  factoren.  Wel  heeft  in  zo‟n  geval  de  overheid  nu  méér 
bevoegdheden  dan  voorheen.  De  minister  kan  behalve  een  loonstop  nu  ook 
loonsverlagingen opleggen. 
Voorts is de Wet op de niet-cao-inkomens in 1986 opgeheven. Deze wet beoogde 
een  parallelle  ontwikkeling  van  de  arbeidsvoorwaarden  van  cao-ers  en 
niet-cao-ers.  Het  wegvallen  van  de  wet  is  te  zien  als  een  afname  van  het 
uniformiteitsstreven van de overheid. Er is vervolgens het tijdelijk buiten gebruik 
stellen van de Wet op de aanpassingsmechanismen (WAM) tussen 1984 en 1990 
en de latere vervanging door de Wet koppeling met afwijkingsmogelijkheid (WKA). 
Andere voorbeelden zijn het intrekken van het wetsvoorstel Openbaarheid van 
inkomens uit arbeid in 1985 (MSW, 1989 64) en de instelling in 1986 van de 
WAGGS. Van belang is ook de discussie rond het algemeen verbindend verklaren 
van cao‟s (avv). Na een (verdeelde) Stichtingsstudie uit 1989 vroeg de regering in 
1991  de  SER  advies  over  een  mogelijke  verruiming  van  het  avv-beleid. 
Tegelijkertijd  echter  kwamen  ideeën  op  die  het  avv  juist  wilden  afschaffen  of 
selectief gebruiken om verstarring op de arbeidsmarkt tegen te gaan. Men kan 
echter  vraagtekens  zetten  bij  de  decentralisatiegedachte  als  een  incidenteel, 
selectieve avv als beleidsinstrument van de overheid naar voren komt. 
De belangrijkste terugtrekking van de overheid in de jaren tachtig ligt evenwel in 
een  verminderd  of  andersoortig  gebruik  van  het  inkomenspolitieke 
instrumentarium.  De  uitgebreide  en  tamelijk  strakke  orkestratie  van  het 
inkomensspel zoals die nog beginjaren tachtig in al of niet tijdelijke en al of niet 
partiële interventies tot uiting kwam, wordt vanaf 1982 losgelaten. In 1989 evenwel 
zoekt  een  nieuwe  regeringscombinatie  weer  meer  inkomenssamenhang, 
ondersteund door tripartiete overleg. Daarbij wordt allengs de toonzetting scherper 
en  dreigender  zoals  op  het  punt  van  de  terugdringing  van  ziekteverzuim  en 
arbeidsongeschiktheid. Men hoort beginjaren negentig herhaaldelijk de suggestie 
van loonbemoeienis ingeval de partijen zich niet in hun loonafspraken matigen. 
Het  maakt  duidelijk  dat  de  overheid  door  haar  centrale  plaats  in  het 
sociaal-economische  netwerk  moeilijk  de  loonvorming  kan  loslaten.  Tot  echte 
interventies is het echter tot dusver niet gekomen. 
 
Overleg- en onderhandelingsstructuren 
Kijkend  naar  de  bestaande  structuren  zijn  er  in  de  jaren  tachtig  weinig 
spectaculaire veranderingen. Er zijn wel enige mutaties maar die betreffen in het 
algemeen  de  gewichten  binnen  het  totale  patroon.Sinds  het  najaar  van  1990 
bestaat er een vierde vakcentrale namelijk de Algemene Vakcentrale (AVC). Deze 
is voortgekomen uit het Ambtenarencentrum en streeft via ledenwerving in de particuliere sector naar toelating tot de SvdA en de SER. 
Het overleg in de Stichting van de Arbeid (SvdA) heeft meer opgeleverd dan vele 
jaren daarvóór. Er is sprake van een rijke oogst aan akkoorden: twee algemene, in 
1982  en  in  1989  (GBK),  enkele  algemene  intentieverklaringen,  vaak 
herbevestigingen  van  het  Stichtingsakkoord  van  1982,  en  een  aantal  partiële 
akkoorden waaronder die over scholing en over de jeugdwerkloosheid. Tegelijk is 
de plaats van de SvdA duidelijker geworden. Ze is nu een plaats van preliminair 
overleg over wenselijke ontwikkelingen en een forum voor studie en reflectie. Het 
overleg is thans minder beladen met ideologische tegenstellingen, minder een 
toneel van scherpgeslepen eisen en dreigingen. Een reden hiervoor is dat, mede 
door  het  Stichtingsakkoord  1982,  meer  dan  voorheen  op  decentraal  niveau 
loon- en werkgelegenheidsaspecten tegen elkaar worden afgewogen. Daardoor 
ook hoeven de organisaties in de SvdA niet langer als remmende bewakers van 
hun eigen contractanten op te treden. Er is met andere woorden conflictstof aan 
het centrale niveau onttrokken. 
De SER heeft bij een vergelijking met de SvdA aan betekenis verloren. In de 
eerste  plaats  hebben  SER-adviezen  niet  langer  de  „status‟  van  halve 
wetsontwerpen. Ook de „ijskastfunctie‟ van de SER-consultatie is verminderd: een 
adviesaanvrage  kan  minder  als  een  rem  op  de  besluitvorming  over  lastige  of 
minder gewenste beleidszaken functioneren. Men werkt ambtelijk en parlementair 
gewoon door aan de onderwerpen die „onder de SER zijn‟. Dit hangt samen met 
een derde ontwikkeling namelijk dat de overheid zich steeds meer laat leiden door 
raden en commissies die niet in het netwerk van sociaal-economische belangen 
zijn opgenomen, of althans geen directe formele bindingen daarmee kennen. De 
relatieve ontbinding van de belangendemocratie, van corporatistische structuren, 
die daarmee gepaard gaat, wordt anno 1993 versterkt door de toonzetting van de 
parlementaire enquête sociale zekerheid en de voorgestelde afschaffing van de 
plicht tot adviesaanvrage aan de SER. 
Ook op de lagere niveaus zijn er weinig veranderingen in het institutionele patroon 
geweest. De toeneming van het aantal o-cao‟s en de ruimere mogelijkheden op 
ondernemingsniveau  ingeval  van  b-cao‟s  hebben  hier  en  daar  wel  geleid  tot 
nieuwe overlegvormen zoals een beginnend cao-overleg in de reiswereld. Toch is 
de reikwijdte hiervan beperkt en zijn de beproefde overlegkaders gebleven. Wel 
van  belang  is  dat  rond  deze  traditionele  kaders,  door  de  toeneming  en 
verscheidenheid  van  onderwerpen,  een  groeiend  aantal  satellieten  van 
commissies, studiekringen, platforms, suboverlegorganen etc. is ingesteld. Deze 
doen  voorbereidend  werk  voor  de  feitelijke  onderhandelaars.  Ook  is  er  in 
toenemende mate contact met andere maatschappelijke groepen en/of regionale 
en lokale bestuurslagen. Het gaat dan om werkgelegenheidsaspecten en andere 
arbeidsvoorwaarden in meer lokaal verband. 
Ook de netwerkschakels tussen centraal en meso-niveau van het georganiseerde 
bedrijfsleven worden meer intensief benut. Vaak blijken centrale aanbevelingen al 
in de schoot van lagere niveaus te zijn uitgebroed. Een enkel voorbeeld. In 1984 
komt  in  de  SvdA  een  partieel  akkoord  tot  stand  over  de  jeugdwerkloosheid. 
Hoewel het een uitvloeisel is van het algemene Stichtingsakkoord van 1982, blijkt 
het akkoord reeds vanaf midden 1983 door de industriële werkgevers (FME en 
AWV) en vakorganisaties (IB-FNV en IBV-CNV) in het zogenaamd  „Industrieel 
Platform‟ te zijn voorgebakken (Nobelen, 1987, 211). Uit dit overleg resulteert in 
mei 1984 een „contourenplan‟ dat wordt doorgegeven aan het voorjaarsoverleg in 
de  Stichting  waar  het  leidt  tot  een  „tripartite  technische  commissie‟  om  het 
draagvlak te verbreden. Dit leidt uiteindelijk tot enkele centrale aanbevelingen, het genoemde partiële akkoord. 
Samengevat kan men stellen dat binnen de arbeidsverhoudingen de gewichten en 
samenhangen zijn verschoven maar de feitelijke structuren in tact zijn gebleven. 
Bij alle nuance hebben lagere niveaus meer gewicht gekregen. 
 
Het coördinatievraagstuk 
Ten slotte wordt bezien of binnen de organisaties van werkgevers en werknemers 
meer formele beleidsvrijheid is ontstaan voor de contractpartijen. Aan de orde is 
hier de „interne coördinatie‟. 
Binnen de FNV is in 1979 een (kleine) procedurele wijziging aangebracht in de 
vaststelling van het FNV-arbeidsvoorwaardenbeleid die de positie van de bonden 
versterkte.  Vóór  dat  jaar  stelde  de  centrale,  de  federatieraad,  als  eerste  een 
conceptnota  arbeidsvoorwaarden  op  waarna  de  meeste  bonden  zich  formeel 
vastlegden (met uitzondering van de industriebonden). Sindsdien is het eerst de 
beurt  aan  de  bonden  alvorens  een  centrale  nota  door  de  federatieraad  wordt 
„vastgesteld‟. Deze volgorde is ook van toepassing op de definitieve nota‟s. Enkele 
bonden zorgen voor alle zekerheid al vroeg voor een eigen nota. 
Dit coördinatiesysteem werkt formeel nog steeds. Door de aanwezigheid van de 
bondsvoorzitters in de federatieraad en de voortrekkerspositie van het dagelijks 
bestuur in pers en publiciteit, is de coördinerende rol van de centrale echter nog 
steeds sterk. Daarbinnen komt natuurlijk onderling getouwtrek van bonden voor 
(vgl. het moeizame compromis rond de centrale aanbevelingen over ziekteverzuim 
en arbeidsongeschiktheid in de herfst van 1991). Dat komt met name doordat ook 
de bondsvoorzitters zelf intern moeten schipperen tussen de mogelijkheden en 
verlangens binnen verschillende subsectoren/ondernemingen. Het maakt duidelijk 
dat  ook  binnen  de  vakbeweging  zelf  decentralisatie  een  voortdurend 
spanningspunt is. 
 
In werkgeverskringen is de decentralisatie vanouds groter. Toch spoort de feitelijke 
praktijk bij werkgevers niet altijd met het belijden van decentralisatie. In de jaren 
zeventig  hebben  de  werkgevers  een  zekere  versterking  van  de  centrale 
organisatie  doorgevoerd  (Onderlinge  Werkgevers  Garantieregeling,  een  soort 
tegenstakingskas  voor  werkgevers;  professionalisering  van  het 
verbondsapparaat).  Echte  bevoegdheden  werden  echter  niet  doorgegeven. 
Tekenend hiervoor is de procedure voor de „indicatieve‟ bepaling van voornemens 
over de arbeidsvoorwaarden. Zo stelt Nobelen dat er geen schets voor een vaste 
procedure  bestaat.  Jaarlijks  wordt  afgestemd  op  de  omstandigheden  die  dan 
gelden.  Voorzichtig  en  in  voortdurend  overleg  neemt  het  verbondsapparaat 
initiatieven. Het is geen duidelijk omlijnd proces: “... de besluitvorming geschiedt in 
een voortdurende uitwisseling van gedachten op vergaderingen en telefonisch, 
tussen leidende persoonlijkheden ... het is onmogelijk exact aan te geven wie 
wanneer in welke kring bepaalde besluiten neemt. Het is een diffuus informeel 
besluitvormingsproces” (Nobelen, 1987 93). 
Toch  blijkt  er  vanaf  1979/1980  een  soort  institutionalisering  van  dit  informele 
overleg  te  hebben  plaatsgevonden.  Er  is  toen  een  Commissie  Voorbereiding 
Arbeidsvoorwaardenbeleid  (CVA)  ingesteld,  bedoeld  voor  beleidsinitiatieven  en 
waarin behalve hoge verbondsfunctionarissen ook vertegenwoordigers van grote 
ondernemingen  en  bedrijfstakken  zitting  hebben.  Soms  worden  de  voorstellen 
vastgelegd  in  een  arbeidsvoorwaardennota  die  vervolgens  via  verschillende 
kanalen wordt besproken door de achterban. 
Er  is  aldus  bij  werkgevers  sprake  van  een  zwakke  formele  coördinatie,  al  is waarschijnlijk de invloed van de centrale voorstellen groter dan uit het optreden 
van werkgevers naar buiten toe valt op te maken. 
 
Enkele conclusies 
Een  eerste  conclusie  is  dat  de  structurele  veranderingen  in  de  sfeer  van  de 
arbeidsvoorwaardenvorming in de jaren tachtig beperkt zijn gebleven. Er is wat 
wetgeving afgeblazen, redactioneel gewijzigd of de facto buiten werking gesteld. 
Er  zijn  weliswaar  op  lagere  niveaus  wel  enkele  nieuwe  behartigings-  en 
overlegorganen  gekomen  maar  de  beleidsmatige  invloed  van  de  gevestigde 
organisaties  is  nog  groot.  Ook  binnen  de  organisaties,  vooral  de  FNV,  is  de 
coördinerende rol van de centrale organisatie nog steeds belangrijk. Wel lijkt zich 
een al langer lopend proces van toenemende bondsvrijheid door te zetten. 
Al is, ten tweede, het loonpolitieke instrumentarium slechts beperkt veranderd, het 
gebruik ervan door de overheid is vanaf 1982 beduidend geringer geweest dan 
daarvoor.  Na  1989  doet  zich  op  dit  vlak  een  zekere  kentering  voor.  De 
overheidsinvloed  op  de  lonen  hangt,  behalve  van  macro-economische 
grootheden, sterk af van de mate waarin de inkomens aan elkaar zijn gekoppeld. 
Structurele  institutionalisering  lijkt,  ten  derde,  vooral  kwalitatief  van  aard.  Voor 
decentralisatie  is  het  immers  ook  niet  strikt  nodig  dat  bepaalde  structuren 
afsterven  en  nieuwe  worden  geboren.  Er  lijkt  daarentegen  meer  evenwicht 
gekomen in het institutionele patroon van de arbeidsverhoudingen: de spanningen 
die  het  naoorlogse  centralistische  besturingskader  steeds  meer  opriep,  zijn 
verminderd. Zo is de overheidsrol beperkt en zijn SER en SvdA meer forums van 
gedachtenwisseling geworden in plaats van zwaarwegende (sturings)organen ver 
weg  van  de  dagelijkse  werkpraktijk.  Binnen  de  organisaties  van  werknemers, 
tenslotte,  lijken  de  vanouds  sterke  top-down  gerichte  invloed-  en 




Het voorgaande kan als volgt worden samengevat. In de jaren tachtig is sprake 
van een beperkte decentralisatiebeweging in de arbeidsvoorwaardenvorming. Er 
is een verschuiving van verantwoordelijkheden en deels ook van bevoegdheden 
opgetreden  van  hogere  naar  lagere  organen  en  aldus  is  voor  steeds  meer 
personen een eigen beleid mogelijk gemaakt. De koers is niet eenduidig; er zijn 
contra-indicaties die tot uiting komen in verscheidene ontwikkelingen. 
Twee zaken lijken cruciaal in de vraag naar (de)centralisatie. Ten eerste de mate 
waarin loon en werk in collectieve besprekingen aan elkaar worden gekoppeld. 
Hoe meer dat het geval is, hoe meer naar het ondernemingsniveau moet worden 
gekeken en hoe sterker decentralisatie naar voren komt. Ten tweede de wijze 
waarop de overheid haar rol binnen de arbeidsverhoudingen speelt. Zolang de 
overheid kiest voor bemoeiing met de materiële arbeidsvoorwaarden, kunnen de 
andere partijen niet zonder een sterke centrale organisatie. 
 
In  het  begin  van  de jaren  tachtig bestaat  er  in Nederland een  indrukwekkend 
institutioneel  netwerk  voor  de  maatschappelijke  (inkomens)verdeling.  Een 
kenmerk  daarvan  is  dat  deze  op  hoog  maatschappelijk  niveau  vorm  heeft 
gekregen. Als reactie hierop komt een proces op gang dat met een hernieuwde 
individualistische  oriëntatie  verantwoordelijkheden  naar  lager  gelegen 
ontmoetingspunten  van  werkgevers  en  werknemers  verlegd.  Daarbij  krijgen 
collectieve uitgangspunten minder betekenis. Loon en werk, lange tijd institutioneel gescheiden, maken opnieuw contact. Was tot dan toe vooral het loon onderwerp 
van  collectief  regelgeving  geweest,  nu  wordt  in  het  cao-overleg  ook  over 
werkgelegenheid  gesproken.  Men  kan  het  ook  zo  stellen:  een  relatief 
individualistische koers aan de loonkant (verdeling) gaat gepaard met een relatief 
collectivistische aan de kant van de werkgelegenheid (allocatie). Daarmee komt 
tevens  een  grotere  institutionele  balans  in  zicht  (Voor  meer  uitgebreide 
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